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Стратегическое управление человеческим  
капиталом предприятия
ооо «торговая система 1» выпускается разнообразные виды 
спецодежды, униформы, рабочей одежды, камуфляжа. Фирма про-
изводит спецодежду, которая предназначена для защиты людей, 
которые работают в различных отраслях промышленности и сферах 
обслуживания.
работой с персоналом в ооо «торговая система 1» в полном объ-
еме занимается служба по управлению персоналом, которая входит 
в организационную структуру предприятия и подчиняется непосред-
ственно руководителю организации. ответственным за формирова-
ние кадровой политики ооо «торговая система 1» является началь-
ник службы по управлению персоналом.
стратегия кадровой политики ооо «торговая система 1» заклю-
чается в формировании высококвалифицированного, профессио-
нального и мобильного персонала всех уровней, готового адекватно 
реагировать на любые изменения в структуре предприятия, и в целом 
в отрасли [1].
целями кадровой политики ооо «торговая система 1» являются:
 – обеспечение, сохранение и развитие квалифицированного пер-
сонала на предприятии;
 – повышение эффективности функционирования структурных 
подразделений общества и входящих в них работников.
достижение указанных целей реализуется путем проведения раз-
личных мероприятий.
основными элементами кадровой политики ооо «торговая 
система 1» являются:
 – оценка квалификации персонала и мероприятия по ее 
повышению;
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 – проведение оценки эффективности работы персонала, выявле-
ние резервов роста производительности труда;
 – разработка эффективной системы стимулирования труда пер-
сонала, выраженной в заработной плате работников;
 – разработка немонетарной системы мотивации персонала;
 – обучение вновь поступившего персонала;
 – адаптация персонала.
рассмотрим подробно каждый из составляющих элементов 
кадровой политики ооо «торговая система 1».
система подготовки и повышения квалификации персонала вклю-
чает в себя специализированную подготовку работников в соответст-
вии с требованиями действующих нормативно-технических докумен-
тов, обучение вторым и смежным профессиям, предэкзаменационную 
подготовку руководителей и специалистов для проведения проверки 
знаний нормативных документов по технической эксплуатации, 
охране труда, промышленной и пожарной безопасности, прохождение 
работниками целевых курсов повышения квалификации. в результате 
реализации данных программ обучения работники достигают такого 
уровня квалификации, который необходим для обеспечения эффек-
тивного функционирования предприятия.
для наиболее эффективного использования человеческого капи-
тала предприятия, в первую очередь, осуществляется перераспре-
деление персонала внутри предприятия, то есть задействованными 
являются внутренние ресурсы общества, а именно, работники, обла-
дающие определенными профессиональными, квалификационными 
и личностными качествами и имеющими стаж работы на предприя-
тии, обеспечивающий понимание этими лицами целей и задач дея-
тельности предприятия, направлений его развития, усвоение ими 
принципов и положений корпоративной культуры, наличие у этих лиц 
необходимых внутренних и внешних коммуникаций и др.
в результате кадровых передвижений обеспечивается соответст-
вие такого работника требованиям по замещаемой должности, а зна-
чит и выполнение возложенных на него задач и функций.
в 2013 году прошли обучение работники ооо «торговая система 
1» — в количестве 16 человек, что составляет около 8 % от общей 
численности персонала. затраты на обучение, повышение квалифика-
ции и аттестацию персонала приведены в табл. 1.
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Таблица 1
Затраты на обучение, повышение квалификации  
и аттестацию персонала
период планируемые 
затраты, руб.
Фактические 
затраты, руб.
итого
человек %
2011 год 401 700 321 514 632 81,33
2012 год 324 000 376 408 648 81,10
2013 год 415 538 348 825 637 80,63
профессиональная переподготовка и повышение квалифика-
ции специалистов осуществляется на основе договоров, заключае-
мых с образовательными учреждениями повышения квалификации. 
сотрудники предприятия проходят подготовку и переподготовку по 
разным специальностям, в соответствии с потребностями и плану 
обучения и повышения квалификации.
наряду с использованием внутренних кадровых ресурсов, также 
обеспечивается приток кадров извне путем проведения конкурсов на 
замещение вакантных должностей и отбора наиболее квалифициро-
ванных, талантливых и деятельных работников.
осуществляется формирование кадрового резерва в соответствии 
с системой оценки персонала и с учетом уровня профессионального 
образования, опыта работы в той или иной сфере профессиональ-
ной деятельности, уровня мотивации работника, а также его личных 
качеств.
осуществляется постоянное изучение и прогнозирование потреб-
ности общества в специалистах различных категорий. в связи с этим, 
на предприятии проводится анализ перспектив развития общества, 
движения кадров, ведется учет изменений требований к различным 
категориям специалистов и руководителей, обусловленных организа-
ционными и экономическими изменениями в хозяйственной деятель-
ности общества.
проводится анализ кадрового потенциала предприятия. в рамках 
указанного направления производится систематический сбор и анализ 
информации о движении кадров, в том числе путем проведения атте-
стации, собеседований с лицами, принимаемыми на работу, изучения 
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профессиональных и личностных качеств работников, проводится 
исследование эффективности трудовой деятельности работников.
постоянная оценка деятельности персонала является одним из 
способов повышения эффективности хозяйственной деятельности. 
так, результаты аттестации применяются для оценки и рациональ-
ного использования кадрового потенциала предприятия, эффек-
тивного перераспределения кадров, пополнения кадрового резерва 
наиболее профессиональными, деятельными, целеустремленными 
работниками.
кроме того, вырабатываются способы стимулирования трудо-
вой деятельности работников, повышения их мотивированности. 
на основании результатов оценки деятельности персонала выявля-
ются проблемные зоны в функционировании структурных подразде-
лений предприятия, разрабатываются программы по их устранению 
и дальнейшему совершенствованию рабочего процесса.
основной акцент в системе управления персонала сделан на 
материальные методы стимулирования. в соответствии с трудо-
вым кодексом на предприятии самостоятельно устанавливает вид, 
системы оплаты труда, размеры тарифных ставок и должностных 
окладов, а также формы материального поощрения.
в ооо «торговая система 1» применяется повременно-преми-
альная и сдельная формы оплаты труда. повременно-премиальная 
оплата труда назначается управленческому составу предприятия (бух-
галтерия, юрист, отдел кадров), при этом премия зависит не только от 
отработанного стажа на предприятии, но и результатов работы основ-
ного производства. сдельно-премиальная оплата труда установлена 
всем работникам основного производства. при этом устанавливается 
тарифная ставка и размер доплат за выполнение плана, отсутствие 
брака и прочих факторов. постепенно предприятие переводит рабо-
чих на аккордную систему оплаты труда, при которой учитывается 
рост объёмов производства; улучшение качества продукции; эконо-
мия времени при выполнении задания, рост производительности 
труда.
основные правила оплаты труда и премирования закреплены 
положением об оплате труда работников ооо «торговая система 1», 
утверждаемым приказом директора. все вновь принимаемые на 
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работу сотрудники в обязательном порядке ознакомляются с данным 
положением.
предприятие ведет политику гарантирования стабильности 
системы оплаты труда: обеспечивает гарантированный законом мини-
мальный размер оплаты труда, о введении новых и изменении уста-
новленных условий оплаты труда работники извещаются не позднее, 
чем за 2 месяца.
среди методов нематериального стимулирования, используе-
мых на предприятии, является оптимизация организации рабочего 
места, создание комнат отдыха, организации общепроизводственных 
праздников.
используемые ооо «торговая система 1» социально-психологи-
ческие методы эффективно осуществляют духовное стимулирование, 
создавая благоприятный психологический климат в коллективе и чув-
ство принадлежности к организации. установленный на предприятии 
стабильный размер вознаграждения персонала предотвращает увели-
чение текучести кадров и снижает затраты на поиск новых трудовых 
ресурсов.
для оценки эффективности использования человеческого капи-
тала ооо «торговая система 1» необходимо проанализировать струк-
туру кадров и эффективность показателей их трудовой деятельности. 
качественная оценка персонала ооо «торговая система 1» приве-
дена в табл. 2.
в структуре персонала по признаку «образование» наибольший 
удельный вес занимают работники, имеющие среднее специальное 
образование. для повышения эффективности использования чело-
веческого капитала на данном предприятии необходимо проводить 
мероприятия по повышению квалификации существующих кадров, 
так как в силу специфики деятельности ооо «торговая система 1» не 
требуются работники с высшим образованием.
по возрастному критерию наибольшую долю в структуре персо-
нала занимают возрастные группы 25–35 и 35–45 лет, что обеспечи-
вает сочетание молодых и «опытных» кадров.
для оценки эффективности системы управления и использова-
ния человеческого капитала применяется система обобщающих, част-
ных и вспомогательных показателей (табл. 3). некоторые процедуры 
анализа эффективности деятельности предприятия и использования 
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персонала в разрезе основных аспектов и критериев оценки рассмот-
рены в статье М. а. санович и о. в. кучковой [2].
Таблица 2
Качественная оценка человеческого капитала
показатели
2011г. 2012 г. 2013 г.
2013 г.  
к 2011 г., %кол-во, 
чел.
уд. 
вес, %
кол-во, 
чел.
уд. 
вес, %
кол-во, 
чел.
уд. 
вес, %
образование
высшее 36 21,0 39 23,8 42 25,6 116,7
среднее 
 специальное
121 70,8 115 70,1 114 69,5 94,2
среднее обще-
образовательное
14 8,2 10 6,1 8 4,9 57,1
стаж работы
1–5 24 14,0 22 13,4 20 12,2 83,3
5–10 111 64,9 107 65,2 110 67,1 99,1
свыше 10 36 21,1 35 21,4 34 20,7 94,4
возраст
25–35 36 21,0 39 23,8 42 25,6 116,7
35–45 115 67,3 108 65,9 106 64,6 92,2
45–55 14 8,2 12 7,3 11 6,7 78,6
свыше 55 6 3,5 5 3,0 5 3,1 83,3
на протяжении анализируемого периода численность персонала 
сократилась на 7 человек, при этом персонал используется более 
эффективно, о чём свидетельствует рост показателя производитель-
ность труда. несмотря на снижение эффективности системы управ-
ления персоналом, экономическая эффективность деятельности пред-
приятия увеличивается.
таким образом, можно сделать вывод, что грамотное использо-
вание человеческого капитала позволяет предприятию развиваться 
и эффективно функционировать на различных рынках, в том числе 
и на региональных.
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Таблица 3
динамика показателей эффективности  
системы управления и использования человеческого капитала  
ооо «Торговая система 1»
показатель 2011 г. 2012 г. 2013 г.
2013г. к 2011г.
+/−  %
среднесписочная численность 
работающих всего, чел.
171 164 164 −7 95,91
в том числе рабочих 162 151 152 −10 93,83
доля рабочих в общей численности 
персонала
0,947 0,921 0,927 −0.02 —
средняя продолжительность 
рабочего дня, ч.
7,88 7,9 7,9 0,02 100,25
отработано часов одним рабочим 
за год, ч.
1 891,2 1 896 1 896 4,8 100,25
общий фонд рабочего времени, 
чел.-ч.
323 395 310 944 310 944 −12 451 96,15
объем производства, тыс. руб. 33 368 42 889 39 090 5 722 117,15
производительность труда,  
тыс. руб. / чел.
195,14 261,52 238,35 43,21 122,15
коэффициент экономической 
эффективности управленческой 
деятельности, тыс. руб. / чел.
86,7 228,3 122,3 35,6 141,06
коэффициент результативности 
управления производством и реали-
зацией продукции, тыс. руб. / чел.
1533 2818 1115 −418 72,73
Экономическая результативность 
деятельности (рентабельность), %
9,5 11,8 20,2 10,7 —
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